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บทคดัย่อ 
งานวจิยันี ศกึษาและหาความสมัพนัธใ์นประเดน็หลกั 3 ประการดว้ยกนั ไดแ้ก่ บุคลิกภาพ, คุณลกัษณะของงาน และระดบัของ
ความตอ้งการประสบความสําเรจ็ หรอืแรงจูงใจใฝส่มัฤทธิ   ในพนกังานกลุ่ม Generation Y ซึ งเป็นผูป้ฏบิตังิานในสงักดัภาครฐัและเอกชนใน
ประเทศไทย อีกทั  งยงัเปรียบเทียบองค์ประกอบทางด้านบุคลิกภาพ คุณลักษณะของงานที ต้องการ และระดับความต้องการประสบ
ความสําเรจ็ระหว่างกลุ่มพนกังานที สงักดัภาครฐักบัเอกชน มกีลุ่มตวัอยา่งจํานวน 400 คน ประกอบดว้ยผูป้ฏบิตังิานในสงักดัภาครฐัจํานวน 
98 คน และผูป้ฏบิตังิานในสงักดัภาคเอกชนจํานวน 302 คน เกบ็ขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม วิเคราะห์และประมวลผลขอ้มูลด้วยโปรแกรม
ทางสถติ ิ(SPSS for Windows) 
ผลการศึกษาพบว่า ผูป้ฏิบ ัติงานในสังกดัภาคเอกชนมีคะแนนบุคลิกภาพ 2 องค์ประกอบ ได้แก่ บุคลิกภาพแบบเปิดรับ
ประสบการณ์ และบุคลกิภาพแบบมจีติสํานึก สูงกว่าผูป้ฏบิตังิานในสงักดัภาครฐั สําหรบัคุณลกัษณะเฉพาะของงานที กลุ่มตวัอยา่งพนักงาน
กลุ่ม Generation Y ซึ งเป็นผูป้ฏบิตังิานในสงักดัภาครฐัและเอกชนมคีวามตอ้งการแตกต่างกนัคอื มิติด้านความสําคญัของงานและมิติด้าน
ขอ้มูลผลการปฏบิตังิาน นอกจากนี ยงัพบว่าผูป้ฏบิตังิานในสงักดัภาคเอกชนมรีะดบัความตอ้งการประสบความสําเร็จมากกว่าผูป้ฏิบตัิงาน
ในสงักดัภาครฐั ทางดา้นการศกึษาหาความสมัพนัธพ์บความสมัพนัธข์องปจัจยัทั  ง 3 ไดแ้ก่ องค์ประกอบทางด้านบุคลิกภาพ คุณลกัษณะ
เฉพาะของงานที ต้องการ และระดบัของความต้องการประสบความสําเร็จในกลุ่มตวัอย่างพนักงาน Generation Y โดยมี 7 ตวัแปรจาก
บุคลกิภาพหา้องคป์ระกอบและคุณลกัษณะเฉพาะของงาน ซึ งได้แก่ ความเป็นอิสระในการตดัสินใจในงาน ความหลากหลายของทกัษะ 
บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก บุคลิกภาพแบบการเห็นพ้อง ขอ้มูลผลการปฏิบตัิงานความชดัเจนของงาน และบุคลิกภาพแบบแสดงออก 
สามารถร่วมกนัทํานายระดบัความตอ้งการประสบความสําเรจ็ได ้
 
คาํสาํคญั: เจเนอเรชนัวาย บคุลิกภาพ คณุลกัษณะของงาน แรงจงูใจใฝ่สมัฤทธิ   ความต้องการประสบความสาํเรจ็
 
Abstract 
This study examines and finds the relationship among personality factors, job characteristics and achievement 
motivation of Gen Y workers in government sectors and private sectors of Thailand. Moreover this study compares personality 
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factors, job characteristics and achievement motivation between workers in government sectors and workers in private sectors. 
400 representative samples consist of 98 Gen Y workers in government sectors and 302 Gen Y workers in private sectors. The 
survey questionnaire was the method selected to collect primary data which was later processed and analyzed by SPSS for 
Windows in order to obtain important statistical data. 
 The study findings show Gen Y workers in private sectors have two personality factors, which are openness to 
experience and conscientiousness more than Gen Y workers in government sectors. Core job dimensions, which Gen Y 
workers in private sectors want more than Gen Y workers in government sectors, are task significant and feedback. Moreover 
this study finds that Gen Y workers in private sectors have achievement motivation more than Gen Y workers in government 
sectors. The relationship findings show the relationship among personality factors, job characteristics and achievement 
motivation. Seven variables from Big Five personality factors and core job dimensions in The Job Characteristics Model, that 
are autonomy, skill variety, conscientiousness, agreeableness, feedback, task identity and extraversion, can use to predict 
achievement motivation level. 
 
Keywords:  Generation Y, Gen Y, Personality, Job characteristics, Need for achievement, Achievement motivation 
 
1. บทนํา 
ในช่วงระยะเวลาที ผ่านมา องค์การต่างๆ ได้พบกบั
พนกังานกลุ่มหนึ งที ถูกเรียกว่า เจนเนอเรชนัวาย (Generation 
Y) มแีนวโน้มที จะออกไปจากองคก์ารอยา่งไม่มคีวามลงัเล ทั  งที 
ได้รับการยอมรับจากผู้บริหารว่า เ ป็นพนักงานที  เก่ ง  มี
ความสามารถหลากหลาย สามารถทํางานหลายอยา่งได้ในเวลา
เดยีวกนั และมีประสิทธิภาพในการใช้เทคโนโลย ีแต่พนักงาน
กลุ่มนี ไม่มคีวามอดทนพอที จะทํางานอยูใ่นองคก์าร เพื อก้าวขึ น
ไปเป็นผูบ้รหิารในอนาคต ซึ งพนกังานรุ่นใหม่นี มีความแตกต่าง
ไปจากพนกังานรุ่นเก่าที องคก์ารมีอยู่ ดงันั  นความแตกต่างและ
ปญัหาในการทํางานร่วมกนัเหล่านี  ทําใหพ้นกังานกลุ่มนี ลาออก
จากองคก์ารก่อนเวลาอนัสมควร  อยา่งไรก็ตามปญัหาที องค์กร
กํ า ลัง เผชิญนั  น ไม่ ใ ช่ ป ัญหาจ ากคนเจน เนอ เ รชันวา ย 
(Generation Y) แต่มสีาเหตุมาจากตวัระบบโครงสร้างและการ
ทํางานขององค์กรที ไม่ได้ออกแบบมาเพื  อรองรับความ
หลากหลายอยา่งสุดข ั  วของบุคลากรในองค์กร แต่คนเจนเนอเร
ชนัวาย (Generation Y)  เป็นจุดเปลี ยนให้องค์กรต้องเริ มให้
ความสําคัญ และตระหนักกบัเรื องความหลากหลายของคน
หลากเจนเนอเรชั  นในองค์กร เพราะคนเจนเนอเรชันวาย 
(Generation Y) เป็นความท้าทายที ฝ่ายทรพัยากรมนุษยข์อง
องค์กรได้พบนอกเหนือจากประเด็นพื นฐาน เช่น เรื องของ
ช่องว่างระหว่างวัยแล้ว ยงัจะต้องรบัมือกบัความแตกต่างที 
เกดิขึ นจากวถิชีวีติระหว่างคนรุ่นเก่าที มีวิถีชีวิต ทศันคติในการ
ใชช้วีติ ที แตกต่างจากของคนเจนเนอเรชนัวาย (Generation Y) 
อยา่งมาก ดงันั  นจงึส่งผลใหท้างองค์การต่างๆ วางกลยุทธ์ด้าน
การบริหารทรพัยากรมนุษยโ์ดยเล็งเห็นความสําคัญของการ
บริหารพนักงานในกลุ่มเจนเนอเรชนัวาย (Generation Y) ให้
เป็นทรพัยากรที มคีุณค่าขององคก์ารมากยิ งขึ น จึงจําเป็นอย่าง
ยิ งที ทางองค์การควรมีความเข้าใจในความแตกต่างของคน
ในช่วงอายุเจนเนอเรชันวาย (Generation Y) ในแง่มุมต่างๆ 
เช่น ทางด้านบุคลิกภาพ ทัศนคติ นิส ัย ความคิด ความเชื อ 
ความชอบ และมุมมองต่อการทํางาน เป็นตน้ 
มีการศึกษาจากทั  วโลกที ได้ศึกษาและกําหนด
คุณลกัษณะร่วมกนัของเจนเนอเรชนัวาย (Generation Y) แต่
ไม่ไดเ้ป็นคุณลกัษณะร่วมกนัของเจนเนอเรชนัวาย (Generation 
Y) ในประเทศไทยทุกประการ เนื  องจากบุคลิกภาพและคุณ
ลกัษณะร่วมของกลุ่มคนเจนเนอเรชนัวาย (Generation Y) มี
ความไม่แน่นอนและไม่สามารถระบุไดแ้น่ชดั มกีารเปลี ยนแปลง
ไปตามถิ นที อยู่ ซึ งขึ นอยู่กบัสภาวะทางสังคมและเศรษฐกิจที 
บุคคลนั  นเผชิญร่วมด้วย แต่ในบางประเทศพบว่ากลุ่มคนเจน
เนอเรชนัวาย (Generation Y) แม้จะอยู่ในประเทศเดียวกนั ก็มี
บุคลกิภาพ ทศันคต ิและพฤตกิรรมที มคีวามแตกต่างกนัออกไป 
เช่น ในประเทศอินเดีย คนกลุ่มนี มีคุณลกัษณะร่วม (Common 
Traits) ที แตกต่างกนัไปตามชนชั  นวรรณะ (Erickson, 2009) 
ดังนั  นสิ งที  การศึกษาก่อนหน้านี  ได้ทํ า มานั  น ไม่ ใช่คุณ
ลักษณะร่วมของเจนเนอเรชันวายระดับประเทศ (National 
Characteristics of Generation Y) ของประเทศไทย เห็นได้
จากการที นักวิจยัหลายท่าน ได้นําผลการศึกษาคุณลกัษณะ
ร่วมกนัของ Generation Y ในต่างประเทศ มาปรบัใช้ให้เขา้กบั
ประเทศของตนเอง    
สําหรบัการศึกษากลุ่มพนักงาน Generation Y ใน
ประเทศไทยมีผลการศึกษาที สอดคล้องกนัว่าปจัจยัหนึ งที กลุ่ม
พนกังานในช่วงอายนุี ในประเทศไทยให้ความสําคญัในระดบัสูง
ในการพจิารณาเขา้ร่วมงานกบัองคก์ารใดองคก์ารหนึ งคือปจัจยั
ดา้นลกัษณะของงาน (บริษทั โนเลจสตอร์ม คอนซลัติ ง จํากดั, 
2550; ชัยวัฒน์, 2552; อัจฉริยา, 2552) การปรับเปลี ยน
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คุณลกัษณะของงานให้มีความเหมาะสมกบัความต้องการของ
คนกลุ่มนี  จะส่งผลต่อสภาวะทางจิตใจและเกิดเป็นแรงจูงใจใน
การทํางานใหป้ระสบความสําเร็จของพนักงานกลุ่มนี ต่อไป ซึ ง
แรงจูงใจที สําคญัที สุดของมนุษย ์คอื แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ   ผูท้ี จะ
ทํางานไดอ้ยา่งประสบผลสําเร็จจะต้องมีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ  ใน
ระดบัสูง ความสําเร็จของงานจะทําได้โดยการกระตุ้นให้เกิด
แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ  เป็นสําคญั เมื อแต่ละบุคคลมีแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ  สูงก็จะสามารถทํางานได้สําเร็จและช่วยให้ผลการ
ปฏบิตังิานที ไดอ้อกมานั  นมีประสิทธิผลเป็นไปตามเป้าหมายที 
กําหนดไว ้(McClelland, 1969)  
สิ งที ไดก้ล่าวมาขา้งตน้ ผูว้จิยัจงึเกดิแรงบนัดาลใจใน
การทําการวิจ ัยที มุ่งเน้นที จะศึกษาและหาความสัมพันธ์ใน
ประ เด็นหลัก  3 ประกา รด้วยกัน ได้แก่  บุ คลิกภาพ 
(Personality), คุณลกัษณะของงาน (Job characteristics) และ
ระดับของความต้องการประสบความสําเร็จ หรือแรงจูงใจใฝ่
สมัฤทธิ   (Achievement motivation or Need for achievement) 
ในพนักงานกลุ่ม Generation Y ซึ งสามารถนําความรู้ที ได้จาก
การวิจ ัยมาปรับปรุงหลักเกณฑ์ในการสรรหาและคัดเลือก
บุคลากรเข้ามาทํางานในองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสทิธผิลมากขึ น รวมทั  งเป็นแนวทางในการวางแผนพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การของตนเอง แก้ไขปญัหาความ
ขดัแยง้ภายในองค์การต่าง ๆ ที เกิดขึ นจากสาเหตุทางความ
แตกต่างกันของช่วงอายุของบุคลากรในองค์การ และ
ปรบัเปลี ยนคุณลกัษณะของงานให้กลุ่มพนักงาน Generation Y 
เกดิความตอ้งการประสบความสําเรจ็ในการทํางานเพิ มมากขึ น 
 
2. วตัถปุระสงค ์
1. เพื อศึกษาและเปรียบเทียบองค์ประกอบทางด้าน
บุ ค ลิ ก ภ า พ  ( Personality)  คุ ณ ลัก ษ ณ ะ ข อ ง ง า น  ( Job 
Characteristics) ที ตอ้งการ และระดบัของความต้องการประสบ
ความสําเร็จ (Achievement Motivation or Need for 
Achievement) ของกลุ่มพนักงาน Generation Y ในหน่วยงาน
สงักดัภาครฐัและภาคเอกชน 
2. เพื อศกึษาความสมัพนัธข์ององค์ประกอบทางด้าน
บุคลกิภาพ คุณลกัษณะของงานที ต้องการ และระดบัของความ
ตอ้งการประสบความสําเรจ็ ในกลุ่มพนกังาน Generation Y  
3. เพื อทํานายระดบัความตอ้งการประสบความสําเร็จ
ของกลุ่มพนักงาน Generation Y โดยใช้องค์ประกอบทางด้าน
บุคลกิภาพและคุณลกัษณะของงานมาเป็นตวัทํานาย 
 
3. กรอบแนวคิดการวิจยั ทบทวนวรรณกรรม และ 
สมมติฐาน 
การวิจยันี จะศึกษาบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ (Big 
Five Personality) ตามแนวคิดของ R.R. MaCrae และ P.T. 
Costa ปี 1992, คุณลักษณะเฉพาะของงาน 5 มิติ ซึ งเป็น
ส่วนประกอบในแบบจําลองคุณลักษณะของงาน (Job 
characteristics model) ของ Richard Hackman และ Greg 
Oldham ปี  1981 และแรงจูง ใจใฝ่สัมฤทธิ   (Need for 
Achievement) ตามลกัษณะผูท้ี มแีรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ  ของ David 
McClelland ปี 1961 ซึ งมกีรอบแนวความคดิ ดงันี  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที  1: กรอบแนวคดิการศกึษา  
 ที มา: Sanders, 2011; Casey, 2010; Millette, 
2008; Krahe, 1991; Schmidt, 1991; เกยีรตคิุณ, 2545; วรรณ
ภรณ์, 2544; ศริพิร, 2542; ปราณี, 2540 
ช่วงอายุของกลุ่มคน Generation Y ในประเทศไทย
ที จะทําการศกึษาเป็นกลุ่มคนที มีอายุตั  งแต่ 21-29 ปี คือผูท้ี มีปี
เกิดอยู่ในช่ วงปีพ .ศ .2525-2533 ทางผู้วิจ ัยเลือกช่วงอายุ
ดงักล่าว เนื องจากในปีพ.ศ.2525 มเีหตุการณ์สําคญัของประเทศ
ไทยเกิดขึ นคือรฐับาลได้กําหนดให้มีแผนพฒันาเศรษฐกิจและ
สงัคมแห่งชาตขิึ นมาเป็นระยะๆ ติดต่อกนัมาถึง 4 แผนตั  งแต่ปี 
พ.ศ.2504 เป็นระยะเวลาครบ 20 ปี เพื อใช้เป็นกรอบนําในการ
ระดมและจดัสรรทรพัยากรเศรษฐกิจ กําลงัเงิน กําลงัคน และ
ระบบงานของรัฐมาทําการบูรณะ ขยายกิจกรรมขั  นพื นฐานที 
จําเป็นต่อการเสรมิสรา้งระบบการผลิต การจําหน่าย และความ
เป็นอยู่ของประชาชนจนทําให้ประเทศสามารถก้าวเข้ามาสู่
สงัคมเศรษฐกิจที มีฐานะความเป็นอยู่ดีขึ นโดยลําดบัส่งผลต่อ
เศรษฐกิจและสงัคมของประเทศไทยคือ ฐานะเศรษฐกิจและ
รายได้ประชาชาติขยายขึ นกว่า 14 เท่าตวั, รายได้เฉลี ยต่อ
บุคคลของไทยเพิ มขึ นถงึ 8 เท่าตวั และมูลค่าการส่งออกสินค้า
บุคลกิภาพ
(Personality) 
ของกลุ่ม
พนกังาน 
Gen Y  
คุณลกัษณะของงานที 
กลุ่มพนกังาน Gen Y 
ตอ้งการ (Job 
Characteristics) 
ความตอ้งการประสบ
ผลสําเรจ็ (Achievement 
Motivation) ในกลุ่ม
พนกังาน Gen Y 
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และบรกิารของไทยเพิ มขึ นกว่า 16 เท่าตวั และในปีพ.ศ.2525 มี
การเริ มใช้แผนพฒันาเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ ฉบบัที  5 
(พ.ศ.2525-2529) ได้ปรับแนวความคิดในการพฒันาประเทศ 
“แนวใหม่” แตกต่างไปจากแผนพฒันาฯ ฉบบัที แล้วมา โดยทํา
เป็น “แผนนโยบาย” ที ชดัเจนพอที จะแปลงไปสู่ภาคปฏบิตั ิ
 สําหรบัปีเกดิสิ นสุดของช่วงปีเกิดของกลุ่มตวัอย่างที 
จะทําการศึกษานั  น ผู้วิจ ัยได้กําหนดเกณฑ์เป็นปี พ.ศ.2533 
เนื องจากในปี พ.ศ. 2534 เกิดเหตุการณ์รฐัประหารขึ นเมื อวนั
เสาร์ที  23 กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2534 โดยคณะรักษาความสงบ
เรียบร้อยแห่งชาติ หรือ รสช. (National Peace Keeping 
Council - NPKC) ยดึอํานาจจากรฐับาล พลเอกชาตชิาย ชุณหะ
วณั ผลของการเกิดเหตุการณ์รัฐประหารของรสช. ได้ทําให้
ความมั  นคงและสงบสุขร่มเยน็ของบ้านเมืองที มีมาในระยะเวลา
หนึ งไดห้มดลงไป ผูว้จิยัจงึไดก้ําหนดเกณฑ์ให้เป็นปี พ.ศ.2533 
เป็นปีเกิดสิ นสุดของช่วงปีเกิดในกลุ่มตวัอย่าง Generation Y 
ประเทศไทยที จะทําการศกึษา 
 องค์ประกอบทางด้านบุคลิกภาพ (Personality)  
คือ บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ (Big Five Personality) 
หมายถงึ ลกัษณะเฉพาะของบุคคลทั  งภายในและภายนอกที เป็น
ตวักําหนดพฤตกิรรมการแสดงออก ตามการรบัรู้ของตนเองใน 
5 ลกัษณะที ได้จากการวดับุคลิกภาพของ R.R. MaCrae และ 
P.T. Costa (1992) ซึ งได้แก่  บุคลิกภาพแบบหวั  นไหว 
(Neuroticism or Emotional Stability), บุคลิกภาพแบบ
แสดงออก (Extraversion), บุคลกิภาพแบบเปิดรบัประสบการณ์ 
(Openness to experience), บุคลิกภาพแบบการเห็นพ้อง 
( Agreeableness)  แ ล ะ บุ ค ลิ ก ภ า พ แ บ บ มี จิ ต สํ า นึ ก 
(Conscientiousness)  
คุณลักษณะของงาน (Job characteristics) 
หมายถึง ลักษณะของงานที ปฏิบ ัติ โดยในการศึกษานี ได้ใช้
กรอบแนวคิด Job Characteristics Model (การสร้าง
คุณลกัษณะของงาน) ที ใชส้ําหรบัการวเิคราะหแ์ละออกแบบงาน 
ที  Richard Hackman และ Greg Oldham ร่วมกันเสนอ
แนวความคิดในการเพิ มผลผลิตด้วยการหา เทคนิควิธี
ความสําคญักบัปจัจยัทางจติวิทยาของผูท้ี ทํางานเป็นการกระตุ้น
ใหผู้ป้ฎบิตังิานบรรลุผลตามวตัถุประสงค์ของงาน ประกอบด้วย
คุณลกัษณะเฉพาะของงาน (Core Job Dimension) 5 มิติ
ดว้ยกนั คอื ความหลากหลายของทกัษะ (Skill Variety), ความ
ชดัเจนของงาน (Task Identity) หรือความเป็นอันหนึ งอัน
เดียวกันของงาน, ความสําคัญของงาน (Task significant), 
ความมอีสิระในการตดัสินใจในงาน (Autonomy) และการได้รบั
ขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback)  
ความต้องการประสบความสาํเรจ็ (Achievement 
Motivation) หรอื แรงจูงใจใฝส่มัฤทธิ   หมายถงึ ความตอ้งการที 
จะทํางานใหป้ระสบความสําเรจ็, ทํางานใหด้กีว่าผูอ้ื น, ทํางานได้
ยอดเยี ยมหรือทํางานกับคนเก่ง, สามารถบรรลุเป้าหมายที 
ค่อนขา้งยาก, สามารถแกไ้ขปญัหาที ซบัซอ้น, สามารถทํางานที 
ทา้ทายใหป้ระสบความสําเรจ็ และสามารถพฒันาวิธีการที ดีขึ น
ในการทํางาน โดยในการศึกษานี ใช้ลกัษณะของผูม้ีแรงจูงใจใฝ่
สมัฤทธิ  ของ McClelland มาเป็นกรอบในการศึกษาพฤติกรรม
ของผูท้ี มจีูงใจใฝส่มัฤทธิ  หรอืความตอ้งการประสบความสําเร็จม ี
6 ประการด้วยกัน ได้แก่  กล้าเสี ยงในระดับปานกลาง 
(Moderate Risk-Taking), มีพลังความสามารถ (Energetic) 
หรือความขยนัขนัแข็งในการกระทําสิ งแปลกใหม่, มีความ
รบัผดิชอบต่อตนเอง (Individual Responsibility), ต้องการ
ทราบผลในการตดัสินใจ (Knowledge of Result of Decision), 
ความสามารถคาดการณ์ล่วงหน้า (Anticipation of Future 
Possibilities) และมีทกัษะในการจดัระบบงาน (Organization 
Skill)  
การศึกษาความสมัพนัธ์ของบุคลิกภาพแบบ MBTI 
(Form G) 4 คู่มิติและการสร้างคุณลักษณะของงานของ 
Hackman และ Oldham พบว่า ลักษณะบุคลิกภาพแบบ
แสดงออก (Extraversion-Introversion) มีความสัมพันธ์กับ
คุณลักษณะเฉพาะของงานในมิติของความหลากหลายของ
ทกัษะ (Skill variety) และลกัษณะบุคลิกภาพด้านการใช้การ
รับรู้ข้อมูลจากประสาทสัมผัสทั  ง 5 (Sensing-Intuition) มี
ความสมัพนัธ์กบัมิติของความชดัเจนของงาน (Task identity) 
(Thomas, 2004) นอกจากนี ยงัพบความสมัพนัธข์องบุคลิกภาพ
ห้าองค์ประกอบ (The Five Factor Model of Personality) กบั
คุณลกัษณะของงาน 3 ดา้นดว้ยกนั ซึ งประกอบดว้ย ความอิสระ
ในการตดัสินใจ (Decision latitude), ความต้องการทางด้าน
กายภาพ (Physical demand) และ สภาพแวดลอ้มการทํางานที 
เสี ยงอนัตราย (Hazardous working conditions) (Sutin, 2010) 
จากการศกึษาขา้งตน้จงึเกดิเป็นสมมตฐิานที  1ดงันี  
สมมติฐานที  1 องค์ประกอบทางด้านบุคลิกภาพของกลุ่ม
พนักงาน Generation Y ในประเทศไทยมีความสมัพนัธ์กับ
คุณลกัษณะเฉพาะของงานที ตอ้งการ 
ในการศึกษา 16PF (Sixteen Personality Factor) 
ของ Raymond B. Cattell กบัระดบัของแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ  หรือ
ระดับความต้องการประสบความสําเร็จ พบว่า องค์ประกอบ
บุคลกิภาพ C ความมั  นคงทางอารมณ์มีความสมัพนัธ์ทางบวก
กบัแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ  อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที ระดบั 0.05, 
องคป์ระกอบบุคลกิภาพ E การแสดงตวัมคีวามสมัพนัธท์างบวก
กบัแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ  อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที ระดบั 0.01 
และองคป์ระกอบบุคลกิภาพ A การเขา้สงัคมไม่มีความสมัพนัธ์
กบัแรงจูงใจใฝส่มัฤทธิ  อยา่งมนียัสําคญัทางสถติ ิ(อนิสรา, 2549) 
นอกจากนี ยงัมีการศึกษาในพนักงานขายพบว่าพนักงานที มี
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บุคลกิภาพแบบแสดงตวั มีค่าเฉลี ยด้านแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ  สูง
กว่าพนักงานขายที มีบุคลิกภาพแบบเก็บตวั อย่างมีนัยสําคญั
ทางสถติทิี ระดบั 0.05 (ธรีะวุฒ,ิ 2544) และการศึกษาของอาทิต
ยา (2549) ศกึษาในหน่วยงานของรฐัแห่งหนี งพบว่า บุคลกิภาพ
แบบแสดงตัว ,  แบบ เปิ ดกว้า งต่ อป ระสบกา รณ์ ,  แบบ
ประนีประนอม และแบบมจีติสํานึก มคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบั
ความสามารถในการเผชิญและฟนัฝ่าอุปสรรค แต่บุคลิกภาพ
แบบหวั  นไหว (ความมั  นคงทางอารมณ์) มคีวามสมัพนัธ์ทางลบ
กับความสามารถในการเผชิญและฟนัฝ่าอุปสรรค ซึ งผู้ที มี
ความสามารถในการเผชิญและฟนัฝ่าอุปสรรคสูงนั  นจะทํางาน
โดยมุ่งเน้นผลสําเร็จ ไม่โทษผู้อื นเมื อประสบความล้มเหลว 
ยอมรบัการเปลี ยนแปลง กลา้เสี ยง มคีวามรบัผดิชอบต่อผลการ
กระทําของตนเอง มุ่งผลที การกระทํา (นันทนุช, 2546) จะเห็น
ไดว้่าคุณสมบตับิางประการของผูท้ี มคีวามสามารถในการเผชิญ
และฟนัฝ่าอุปสรรคสูงมีความใกล้เคียงกนักบัผูท้ี มีระดบัความ
ตอ้งการประสบความสําเรจ็สูง จากการศกึษาขา้งต้นจึงเกิดเป็น
สมมตฐิานที  2 ดงันี  
สมมติฐานที  2 องค์ประกอบทางด้านบุคลิกภาพของกลุ่ม
พนักงาน Generation Y ในประเทศไทยมีความสมัพนัธ์กับ
ระดบัความตอ้งการประสบความสําเรจ็ 
การออกแบบคุณลักษณะของงาน (Work design 
characteristics)  ใ น ด้ า น ข อ ง  Task motivational 
characteristics ซึ งประกอบดว้ยความอิสระในงาน (Autonomy) 
และความหลากหลายของงาน (Task variety) มีผลต่อการ
เพิ มขึ นของแรงจูงใจในการทํางาน (Work motivation) ใน
พนักงานที มีอายุการทํางานมาก (Sanders, 2011) นอกจากมี
การพบว่าระดบัของแรงจูงใจในการทํางานที แตกต่างกนัในแต่ละ
อุตสาหกรรม เป็นผลสืบเนื องมาจากคุณลกัษณะของงานทั  ง 5 
มติขิอง Hackman และ Oldham ที มคีวามแตกต่างกนั (Casey, 
2010) อีกทั  งคุณลกัษณะของงานทั  ง 5 ด้านใน JCM นั  น ยงัมี
ความสัมพันธ์กับการสร้างแรงจูงใจภายในที เกิดขึ นได้ด้วย
ตนเอง (Millette, 2008) ซึ งความต้องการประสบความสําเร็จ 
(Need for Achievement) เป็นองค์ประกอบทางด้านแรงจูงใจ
ในทางจิตวิทยาที มีผลต่อการทํางานตามทฤษฎีของ David 
McClelland (1961) จากการศกึษาขา้งตน้จงึเกิดเป็นสมมติฐาน
ที  3 ดงันี  
สมมติฐานที  3 คุณลักษณะเฉพาะของงานที กลุ่มพนักงาน 
Generation Y ในประเทศไทยตอ้งการมีความสมัพนัธ์กบัระดบั
ความตอ้งการประสบความสําเรจ็ 
สมมติฐานที  4 หน่วยงานที กลุ่มพนักงาน Generation Yสงักดั
แตกต่างกนั จะมรีะดบัของปจัจยัที ตอ้งการศกึษาที แตกต่างกนั 
 สมม ติฐา นที   4 .1  หน่วยงานที  กลุ่มพนัก งาน 
Generation Yสงักดัแตกต่างกนั จะมบีุคลกิภาพหา้องคป์ระกอบ
ที แตกต่างกนั 
 สมม ติฐา นที   4 .2  หน่วยงานที  กลุ่มพนัก งาน 
Generation Yสงักดัแตกต่างกนั จะมคีุณลกัษณะเฉพาะของงาน
ที ตอ้งการแตกต่างกนั 
 สมมติ ฐานที   4 . 3  หน่วยงานที  ก ลุ่มพนักงาน 
Generation Yสงักดัแตกต่างกัน จะมีระดบัของความต้องการ
ประสบความสําเรจ็ที แตกต่างกนั 
สมมติฐานที   5 องค์ประกอบทางด้านบุคลิกภาพห้าองค ์
ประกอบและคุณลกัษณะเฉพาะของงานมอีทิธพิลต่อระดบัความ
ตอ้งการประสบความสําเรจ็ในกลุ่มพนกังาน Generation Y 
4. วิธีการดาํเนินการวิจยั 
ประชากรและกลุ่มตวัอย่างในการศึกษาครั  งนี เป็นกลุ่ม
พนักงาน Generation Y โดยมีการแบ่งกลุ่มตวัอย่างออกเป็นกลุ่ม
ย่อย 2 กลุ่ม โดยคิดจากสัดส่วนของจํานวนผู้ปฏิบ ัติงานใน
หน่วยงานสังกัดภาครฐัและเอกชนในประเทศไทย (National 
Statistical Office, 2006) คือ กลุ่มของพนักงาน Generation Y 
ที ปฏบิตังิานอยูใ่นหน่วยงานที สงักดัภาครฐั จํานวน 98 คน (คิด
จาก 24.53% ของจํานวนกลุ่มตัวอย่าง 400 คน) และกลุ่มที 
ปฏบิตังิานอยูใ่นหน่วยงานที สงักดัภาคเอกชน จํานวน 302 คน 
(คิดจาก 75.47% ของจํานวนกลุ่มตวัอย่าง 400 คน) โดยจะ
ทําการศึกษาแบบไม่จําเพาะเจาะจงกลุ่มอาชีพ แต่จะกําหนด
ช่วงอายขุองกลุ่มตวัอยา่งใหอ้ยูร่ะหว่าง 21-29 ปี หรอืปีเกดิพ.ศ.
2525-2533 สํารวจทั  งในเพศชายและหญิงในหน่วยงานที เป็น
ภาคส่วนของราชการและเอกชน รวมทั  งสิ น 400 คน (คํานวณ
จากสูตรการหาขนาดกลุ่มตวัอยา่งของ Yamane, 1973) 
วธิกีารสุ่มกลุ่มตวัอยา่งจากประชากรนั  น จะใช้วิธีการ
สุ่มตามความสะดวก (Convenience Sampling) แต่อย่างไรก็
ตามในการเกบ็ขอ้มูล ผูว้ิจยัจะทําการกระจายแบบสอบถามไป
ในองค์กรและหน่วยงานที หลากหลายกันไป เพื อไม่ให้กลุ่ม
ตวัอยา่งมกีารกระจุกตวั ทําใหไ้ดข้อ้มูลที ทั  วถึงและน่าเชื อถือได้
ของกลุ่มพนักงาน Generation Y ที อยู่ในหน่วยงานที แตกต่าง
กนั 
การวดัตวัแปรที ใช้ในการวิจยั 
ส่วนที   1 ปัจจยัส่วนบุคคล เป็นแบบสอบถาม
เกี ยวกบัขอ้มูลทั  วไปของผูต้อบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อาย ุ
ระดบัการศกึษา คณะที สําเร็จการศึกษา หน่วยงานที สงักดั (รฐั
หรอืเอกชน) และอายงุาน 
ส่วนที   2 ปัจจยัทางด้านบุคลิกภาพ เป็นแบบสอบ   
ถามวัดบุคลิกภาพของกลุ่มพนักงาน Generation Y ประกอบด้วย
บุคลิกภาพ 5 แบบ คือแบบหวั  นไหว, แบบแสดงออก, แบบ
เปิดรบัประสบการณ์, แบบการเห็นพ้อง และแบบมีจิตสํานึก 
34 
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เครื องมอืนี เป็นแบบวดัที ให้เลือกตอบ สร้างโดยใช้หลกัแนวคิด
ของ Costa และ McCrae (1992) คือแบบวดับุคลิกภาพ NEO 
FFI ที ได้พฒันามาจาก NEO PIR ซึ งเป็นที นิยมในการใช้วดั
บุคลิกภาพของคนในองค์การ แต่ในการศึกษาครั  งนี มีการ
ปรับเปลี ยนและแก้ไขข้อคําถามจากแบบทดสอบดังกล่าว
ทั  งหมด 11 ขอ้ เพื อใหเ้กดิความชดัเจนในการสื อสารและความ
เขา้ใจถูกต้องตรงกนัระหว่างผูว้ิจยักบักลุ่มตวัอย่างที ใช้ในการ
เกบ็ขอ้มูลในการศกึษาครั  งนี  และ เพื อเป็นการวดับุคลิกภาพห้า
องคป์ระกอบไดอ้ยา่งเหมาะสมและตรงกบัวตัถุประสงค์ของการ
ศกึษาวจิยัในครั  งนี  
ส่วนที   3 ปัจจยัทางด้านคณุลกัษณะของงาน เป็น
แบบสอบถามเกี ยวกบัระดบัความคดิเหน็เกี ยวกบัปจัจยัดา้นการ
สร้างคุณลักษณะของงานที กลุ่มพนักงาน Generation Y 
ตอ้งการ เป็นวดัค่าของปจัจยัดา้นต่าง ๆ ของคุณลกัษณะเฉพาะ
ของงาน (Core Job Dimension) 5 มิติ ของ Hackman และ 
Oldham (1981) 
ส่วนที   4 ปัจจยัทางด้านความต้องการประสบ
ผลสาํเรจ็ เป็นแบบสอบถามเกี ยวกบัความรู้สึกและการกระทํา 
ผูว้จิยัสรา้งขอ้คําถามจากลกัษณะของผูม้แีรงจูงใจใฝส่มัฤทธิ  ของ 
McClelland ที บ่งบอกถงึพฤตกิรรมของผูท้ี มจีูงใจใฝส่มัฤทธิ  หรือ
ความตอ้งการประสบความสําเรจ็ม ี6 ประการ 
ในแบบสอบถามส่วน 2, 3 และ 4 ได้นํามาตรวัด
ประเมินค่าแบบ Likert scale มาปรบัใช้โดยแบ่งเป็น 5 ระดบั
ความคดิเหน็ ใหผู้ต้อบแบบสอบถามเลอืกตอบเพียงระดบัเดียว 
จาก “ไม่เห็นด้วยอย่างยิ ง” ถึง “เห็นด้วยอย่างยิ ง” มีเกณฑ์การ
ใหค้ะแนนดงันี  
ระดบัความคดิเหน็ ขอ้ความเชงิบวก ขอ้ความเชงิลบ 
เหน็ดว้ยอยา่งยิ ง 5 1 
เหน็ดว้ยมาก 4 2 
เหน็ดว้ย 3 3 
ไม่เหน็ดว้ย 2 4 
ไม่เหน็ดว้ยอยา่งยิ ง 1 5 
กําหนดคะแนนแบ่งช่วงพสิยัของการแปลความหมาย
ของคะแนนเฉลี ยระดบัความคดิเหน็ที ไดอ้อกเป็น 3 ระดบั ดงันี  
 
ช่วงคะแนนเฉลี ย ระดบัความคิดเหน็ 
3.67 – 5.00 ระดบัสูง 
2.34 – 3.66 ระดบัปานกลาง 
1.00 – 2.33 ระดบัตํ า 
 
การวเิคราะหข์อ้มูลทั  วไปของกลุ่มตวัอย่าง ใช้การหา
ค่าความถี  (Frequency) และร้อยละ (Percentage), การ
วิเคราะห์ข้อมูลคะแนนใช้ค่าเฉลี ยเลขคณิต (Mean) ส่วน
เบี ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) การแจกแจงความถี 
ขอ้มูลคะแนน และ One-sample t-test กําหนดระดบันัยสําคญั
ทางสถติทิี  0.05 
การวเิคราะหค์วามแตกต่างระหว่างค่าเฉลี ยของกลุ่ม
ตัวอย่าง 2 กลุ่มขึ นไป (ที ไม่มีความเกี ยวข้องกัน) ใช้สถิติ
ทดสอบ Independent sample T-test กําหนดระดบันัยสําคญั
ทางสถิติที  0.05, การวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี ย
ของกลุ่มตวัอย่าง 3 กลุ่มขึ นไป One-way analysis of variance 
ความแปรปรวนทางเดียว กําหนดระดับนัยสําคญัทางสถิติที  
0.05, การวเิคราะห์ทิศทางของความสมัพนัธ์ของตวัแปรต่างๆ 
ใช้ค่าสหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั (Pearson’s product moment 
correlation) กําหนดระดบันยัสําคญัทางสถติทิี  0.05 
 การปรบัขอ้มูลจากขอ้มูลที มีอยู่ โดยการรวบรวมขอ้
คําถามเป็นกลุ่มตัวแปร โดยสร้างตวัแปรขึ นมาใหม่ โดยการ
คํานวณจากคะแนนเฉลี ยจากขอ้คําถามที ผูต้อบแบบสอบถาม
ตอบมา ให้เข้าไปรวมอยู่เป็นปจัจัยเดียวกัน และการสร้าง
สมกา รพยากรณ์ โดยใช้ป ัจจ ัยทา งด้ านบุ คลิกภาพห้า
องค์ประกอบและคุณลกัษณะเฉพาะของงาน มาอธิบายระดับ
ความตอ้งการประสบความสําเร็จในกลุ่มพนักงาน Generation 
Y ด้วยการวิเคราะห์ถดถอยพหุแบบมีข ั  นตอน (Stepwise 
Multiple Regression Analysis) กําหนดระดบันัยสําคัญทาง
สถติทิี  0.05 ซึ งตวัแปรที ถูกโปรแกรมเลอืกมาทํานายนั  นจะไม่มี
ความสมัพนัธก์นัเอง  
 
5. ผลการวิจยัและอภิปรายผล 
5.1  ข้อมลูทั  วไปของกลุ่มตวัอย่าง
พนักงาน Generation Y 
 
ตารางที  1 ขอ้มูลทั  วไปของกลุ่มตวัอยา่ง 
ข้อมูลทั  วไป จาํนวน (คน) ร้อยละ 
เพศ 
ชาย 
หญงิ 
รวม 
 
179 
221 
400 
 
44.75 
55.25 
100.0 
อาย ุ
21 
22 
23 
24 
25 
26 
27 
28 
29 
รวม 
 
12 
14 
51 
36 
43 
45 
54 
49 
96 
400 
 
3.0 
3.5 
12.8 
9.0 
10.8 
11.3 
13.5 
12.3 
24.0 
100.0 
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ระดบัการศกึษา 
อนุปรญิญา 
ปรญิญาตร ี
ปรญิญาโท 
รวม 
 
45 
281 
74 
400 
 
11.3 
70.3 
18.5 
100.0 
คณะที สําเร็จการศกึษา 
บรหิารธรุกจิ 
สงัคมศาสตร ์
วทิยาศาสตร ์
วศิวกรรมศาสตร ์
สถาปตัยกรรมศาสตร ์
อื นๆ 
รวม 
 
165 
112 
66 
26 
6 
25 
400 
 
41.3 
28.0 
16.5 
6.5 
1.5 
6.3 
100.0 
หน่วยงานที สงักดั 
รฐั 
เอกชน 
รวม 
 
98 
302 
400 
 
24.5 
75.5 
100.0 
อายงุาน 
น้อยกวา่ 2 ปี 
2-4 ปี 
4-6 ปี 
มากกวา่ 6 ปี 
รวม 
 
145 
96 
78 
81 
400 
 
36.3 
24.0 
19.5 
20.3 
100.0 
 
 จากตารางที  1 อธบิายขอ้มูลทั  วไปของกลุ่มตวัอยา่ง 
เพศ: กลุ่มตวัอย่างที ใช้ในการศึกษามีสดัส่วนที เป็น
เพศชายและเพศหญงิที ใกลเ้คยีงกนั  
อายุ: เนื องจากเป็นการศึกษาในผูป้ฏิบตัิงานที อยู่
ในช่วงอาย ุ21-29 ปี ดงันั  นกลุ่มตวัอย่างที ได้จึงมีอายุอยู่ในช่วง
ดงักล่าว โดยกลุ่มตวัอย่าง ร้อยละ 50.4 หรือประมาณครึ งหนึ ง
ของกลุ่มตวัอย่างนั  นมีอายุ 21-26 ปี และอีกครึ งหนึ งของกลุ่ม
ตวัอยา่ง มอีาย ุ27-29 ปี 
ระดบัการศึกษา: ระดบัการศึกษาของกลุ่มตวัอย่าง
ส่วนใหญ่คือปริญญาตรี รองลงมาคือปริญญาโท และระดับ
อนุปรญิญา ตามลําดบั 
คณะที สาํเรจ็การศึกษา: กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่จบ
การศึกษาจากคณะที  เป็นสาขาทางบริหารธุรกิจ รองลงมา
ตามลําดับดังนี   คณะที  เป็นสาขาทางสังคมศาสตร์ ( เช่น 
มนุษยศาสตร์ เศรษฐศาสตร์ นิเทศศาสตร์ ภาษาศาสตร์
จิตวิทยา สงัคมวิทยา รัฐศาสตร์ นิติศาสตร์ และการสื อสาร
การศึกษา เป็นต้น) คณะที เป็นสาขาทางวิทยาศาสตร์ (เช่น 
แพทยศาสตร์ ทนัตแพทยศาสตร์  เภสชัศาสตร์ และพยาบาล
ศาสตร์ เป็นต้น) คณะวิศวกรรมศาสตร์ คณะสถาปตัยกรรม
ศาสตร ์และอื นๆ  
หน่วยงานที สงักดั: เนื องจากก่อนหน้าที จะทําการ
เก็บข้อมู ลได้คํานวณกลุ่มตัวอย่างจากข้อมู ลจํานวนผู้ที 
ปฏบิตังิานอยูใ่นส่วนของภาครฐัและเอกชนออกมาเป็นสดัส่วน
ของกลุ่มตวัอยา่ง คอืผูท้ี สงักดัหน่วยงานภาครฐัจํานวน 98 คน 
หรือร้อยละ 24.5 และผูท้ี สงักดัหน่วยงานภาคเอกชนจํานวน 
302 คน รอ้ยละ 75.5 
อายงุาน: อายกุารทํางานของกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่
คอืน้อยกว่า 2 ปี รองลงมาคอื 2-4 ปี, มากกว่า 6 ปี และ 4-6 ปี
ตามลําดบั จะเหน็ไดว้่าอายงุานส่วนใหญ่ของกลุ่มตวัอย่างจะตก
อยูท่ี อายงุานไม่เกนิ 2 ปี เนื องจากกลุ่มตวัอยา่งที ศกึษาเป็นกลุ่ม
คนรุ่นใหม่ที  เพิ งเข้าสู่ ตลาดแรงงาน จึงมีอายุงานในการ
ปฏบิตังิานยงัน้อยอยู ่
 5.2 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที  1 องค์ประกอบทางด้านบุคลิกภาพของกลุ่ม
พนักงาน Generation Y ในประเทศไทยมีความสมัพนัธ์กับ
คุณลกัษณะเฉพาะของงานที ตอ้งการ 
 
ตารางที   2 ค่าสัมประสิทธิ  สหสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบ
ทางด้านบุคลิกภาพกับปจัจยัด้านคุณลกัษณะเฉพาะของงาน
โดยรวม 
องคป์ระกอบ
ทางด้านบคุลิกภาพ 
ปัจจยัคณุลกัษณะเฉพาะของงาน 
Pearson 
correlation 
Sig.  
(2-tailed) 
N 
แบบความหวั  นไหว -.056 .267 400 
แบบแสดงออก .439** .000 400 
แบบเปิดรบั
ประสบการณ์ 
.390** .000 400 
แบบการเหน็พอ้ง .155** .002 400 
แบบมจีติสํานึก .494** .000 400 
**มคีวามสมัพนัธก์นัอยา่งมนียัสําคญัทางสถติทิี ระดบั .01  
 
จากตารางที  2 พบว่าบุคลกิภาพแบบการแสดงออก, 
แบบเปิดรบัประสบการณ์ แบบการเห็นพ้อง และแบบการมี
จิตสํานึกมีความสมัพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติกับ
ปจัจยัดา้นคุณลกัษณะเฉพาะของงานที กลุ่มตวัอยา่งต้องการทุก
มติทิี ระดบัความเชื อมั  น รอ้ยละ 99 ดงันั  นจงึยอมรบัสมมติฐานที  1 
เมื อพจิารณาในรายละเอียดพบว่าบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกมี
ระดับความสมัพนัธ์กับปจัจยัด้านคุณลกัษณะเฉพาะของงาน
มากที สุดใน 4 ด้านด้วยกนั ได้แก่ มิติความหลากหลายของ
ทกัษะ (r=.414) ความชดัเจนของงาน (r=.430) ความสําคญัของ
งาน (r=.414) และความเป็นอิสระในการตัดสินใจในงาน 
(r=.405) ซึ งหมายความว่าหากกลุ่มตวัอย่างยิ งมีความสามารถ
ในการจัดการตนเองอย่างมีประสิทธิภาพ มีระเบียบ มีความ
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รบัผดิชอบต่อหน้าที  ตอ้งการสมัฤทธิ  ผล มีวินัยในตนเอง และมี
ความสุขุมรอบคอบในการทํางานให้บรรลุเป้าหมาย ก็จะยิ งมี
ความตอ้งการงานที มีการทํากิจกรรมแตกต่างกนั ต้องใช้ระดบั
ความหลากหลายของงานที ตอ้งการทกัษะ ความรูแ้ละสตปิญัญา
ที แตกต่างกนัมากขึ น ต้องการงานที สามารถรบัผดิชอบตั  งแต่
เริ มต้นจนเสร็จสิ นและเห็นผลงานที ทําออกมาอย่างชัดเจน 
ผลงานที ออกมามีความหมาย และเป็นงานที เปิดโอกาสให้
ผูป้ฏิบตัิงานมีอิสระในการกําหนดขั  นตอน เลือกวิธีปฏิบตัิงาน 
สามารถแกไ้ขปญัหาโดยการตดัสนิใจไดด้ว้ยตนเอง 
สมมติฐานที  2 องค์ประกอบทางด้านบุคลิกภาพของกลุ่ม
พนักงาน Generation Y ในประเทศไทยมีความสมัพนัธ์กับ
ระดบัความตอ้งการประสบความสําเรจ็ 
 
ตารางที   3 ค่าสัมประสิทธิ  สหสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบ
ทางดา้นบุคลกิภาพกบัระดบัความตอ้งการประสบความสําเรจ็ 
องคป์ระกอบ
ทางด้าน
บคุลิกภาพ 
ระดบัความต้องการประสบ
ความสาํเรจ็ (ลกัษณะของผู้มีแรงจงูใจ
ใฝ่สมัฤทธิ  ) 
Pearson 
correlation 
Sig.  
(2-tailed) 
N 
แบบความหวั  นไหว -.099* .047 400 
แบบแสดงออก .402** .000 400 
แบบเปิดรบั
ประสบการณ์ 
.351** .000 400 
แบบการเหน็พอ้ง .021 .677 400 
แบบมจีติสํานึก .507** .000 400 
*มคีวามสมัพนัธก์นัอยา่งมนียัสําคญัทางสถติทิี ระดบั .05 
**มคีวามสมัพนัธก์นัอยา่งมนียัสําคญัทางสถติทิี ระดบั .01  
 
จากตารางที   3  พบว่า  องค์ประกอบทางด้าน
บุคลกิภาพแบบหวั  นไหวมคีวามสมัพนัธเ์ชงิลบอย่างมีนัยสําคญั
ทางสถติกิบัระดบัความตอ้งการประสบความสําเรจ็ที ระดบัความ
เชื อม ั  น รอ้ยละ 95 โดยมีค่าสมัประสิทธิ  สหสมัพนัธ์ -.099 ส่วน
องค์ประกอบทางด้านบุคลิกภาพแบบแสดงออก, เปิดรับ
ประสบการณ์ และแบบมจีติสํานึกมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกอยา่งมี
นยัสําคญัทางสถติกิบัระดบัความต้องการประสบความสําเร็จที 
ระดบัความเชื อม ั  น ร้อยละ 99 โดยมีค่าสมัประสิทธิ  สหสมัพนัธ ์
.402, .351 และ .507 ตามลําดบั ดงันั  นจงึยอมรบัสมมติฐานที  2 
เมื อพจิารณาในรายละเอยีด พบว่าบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกมี
ความสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัระดบัความตอ้งการประสบความสําเร็จ
ทั  ง 6 ประการ มากที สุดใน 5 ประการด้วยกนั ได้แก่ กล้าเสี ยง
ในระดบัปานกลาง (r = .414) มีพลงัความสามารถ (r = .456), 
มคีวามรบัผดิชอบต่อตนเอง (r = .255) ตอ้งการทราบผลในการ
ตดัสนิใจ (r = .467) และ ความสามารถคาดการณ์ล่วงหน้า (r = .511) 
ซึ งขอ้มูลเพิ มเตมิสามารถตดิต่อขอไดจ้ากทางผูว้จิยั 
 
สมมติฐานที  3 คุณลักษณะเฉพาะของงานที กลุ่มพนักงาน 
Generation Y ในประเทศไทยตอ้งการมีความสมัพนัธ์กบัระดบั
ความตอ้งการประสบความสําเรจ็ 
 
ตารางที   4 ค่าสมัประสิทธิ  สหสัมพันธ์ระหว่างปจัจัยด้านคุณ
ลักษณะเฉพาะของงานกับระดับความต้องการประสบ
ความสําเรจ็ 
ปัจจยัด้าน 
คณุลกัษณะเฉพาะของ
งาน 
ระดบัความต้องการประสบความ 
สาํเรจ็(ลกัษณะของผู้มีแรงจงูใจใฝ่
สมัฤทธิ  ) 
Pearson 
correlation 
Sig. 
 (2-tailed) 
N 
ความหลากหลายของ
ทกัษะ 
.564** .000 400 
ความชดัเจนของงาน .559** .000 400 
ความสําคญัของงาน .522** .000 400 
ความเป็นอสิระในการ
ตดัสนิใจในงาน 
 
.593** 
 
.000 
 
400 
ขอ้มูลผลการปฏบิตังิาน .522** .000 400 
รวมทุกมติ ิ .681** .000 400 
**มคีวามสมัพนัธก์นัอยา่งมนียัสําคญัทางสถติทิี ระดบั .01  
 
จากตารางที  4 พบว่าปจัจยัด้านคุณลกัษณะเฉพาะ
ของงานทั  ง 5 มิติ ได้แก่  มิติความหลากหลายของทักษะ 
(r=.564) ความชดัเจนของงาน (r=.559) ความสําคญัของงาน 
(r=.522) ความเป็นอิสระในการตดัสินใจในงาน (r=.593) และ
ขอ้มูลผลการปฏบิตังิาน (r=.522) มคีวามสมัพนัธ์เชิงบวกอย่าง
มนียัสําคญัทางสถติกิบัระดบัความตอ้งการประสบความสําเร็จที 
ระดบัความเชื อมั  น ร้อยละ 99 (โดยค่า r คือค่าสมัประสิทธิ  
สหสัมพันธ์ เพียรสัน)  และเมื  อพิจา รณาป ัจจัยด้า นคุณ
ลกัษณะเฉพาะของงานรวมกนัทั  ง 5 มิติพบว่ามีความสมัพนัธ์
เชงิบวกอยา่งมนียัสําคญัทางสถติกิบัระดบัความตอ้งการประสบ
ความสําเร็จของกลุ่มพนักงาน Generation Y ในประเทศไทย 
(r=.681) ที ระดับความเชื อมั  น ร้อยละ 99 ดงันั  นจึงยอมรับ
สมมตฐิาน ที  3 เมื อพจิารณาในรายละเอยีดพบว่า พบว่าตวัแปร
ปจัจยัระดบัความตอ้งการประสบความสําเร็จที มีความสมัพนัธ์
กบัคุณลกัษณะเฉพาะของงานในมติคิวามหลากหลายของทกัษะ 
(r=.503) และมิติความชดัเจนของงาน (r=.550) มากที สุดคือ 
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ดา้นมพีลงัความสามารถ และตวัแปรปจัจยัระดบัความต้องการ
ประสบความสําเรจ็ที มคีวามสมัพนัธ์กบัคุณลกัษณะเฉพาะของ
งานในมติคิวามสําคญัของงาน (r=.502) ความเป็นอิสระในการ
ตดัสนิใจในงาน (r=.539) และขอ้มูลผลการปฏิบตัิงาน (r=.563) 
มากที สุดคือ ด้านต้องการทราบผลในการตัดสินใจ ซึ งขอ้มูล
เพิ มเตมิสามารถตดิต่อขอไดจ้ากทางผูว้จิยั 
 
สมมติฐานที  4 หน่วยงานที กลุ่มพนักงาน Generation Yสงักดั
แตกต่างกนั จะมรีะดบัของปจัจยัที ตอ้งการศกึษาที แตกต่างกนั 
ส ม ม ติ ฐ า น ที  4 . 1ห น่วย งาน ที  ก ลุ่ มพนั ก งา น 
Generation Yสงักดัแตกต่างกนั จะมบีุคลกิภาพหา้องคป์ระกอบ
ที แตกต่างกนั 
 
ตารางที  5 การวิเคราะห์ Independent Sample t-test ของ
องคป์ระกอบทางดา้นบุคลกิภาพทั  ง 5 โดยแบ่งตามหน่วยงานที 
สงักดั (เฉพาะดา้นที มคีวามแตกต่างทางนยัสําคญัทางสถติ)ิ 
องค ์
ประ 
กอบ
ทาง 
ด้าน
บคุลิก 
ภาพ 
หน่วย 
งาน 
(N) 
Mean 
Levene'
s Test 
for 
Equality 
of 
Varianc
es 
t-test for 
Equality of 
Means 
(Equal 
variances 
assumed) 
แบบ
เปิดรบั
ประ 
สบ 
การณ์ 
ภาค 
รฐั 
(98) 
3.3359 
 
F = .964 
 
Sig 
.=.327 
 
t = -3.947 
Sig.(2-tailed) 
=.000 
ภาค 
เอกชน 
(302) 
3.4967 
Mean 
Difference 
 = -.16080 
แบบมี
จติสํา
นึก 
ภาค 
รฐั 
(98) 
3.3784 
 
F = .395 
 
Sig 
.=.530 
 
t = -2.895 
Sig.(2-tailed) 
=.004 
ภาค 
เอกชน 
(302) 
3.5281 
Mean 
Difference 
 = -.14974 
 
จากตารางที  5 ยอมรับสมมติฐานที  4.1 เนื องจาก
การวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบองคป์ระกอบทางดา้นบุคลิกภาพทั  ง 5 
ระหว่างกลุ่มตวัอย่างที เป็นผูป้ฏิบ ัติงานในสงักดัภาครฐัและเอกชน 
พบว่ากลุ่มตวัอย่างพนักงาน Generation Y ผู้ปฏิบ ัติงานใน
สงักัดภาครัฐและเอกชนมีองค์ประกอบทางด้านบุคลิกภาพที 
แตกต่ า งกันตามนัยสํ า คัญทางสถิติที  ร ะดับ  . 05  อยู่  2 
องค์ประกอบ ได้แก่ บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ 
(Openness to experience) และบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก
(Conscientiousness) โดยพจิารณาไดจ้ากค่านยัสําคญัทางสถิติ
ที น้อยกว่า .05 จึงสรุปได้ว่าค่าเฉลี ยคะแนนบุคลิกภาพแบบ
เปิดรับประสบการณ์และบุคลิกภาพแบบมีจิตสํ านึกของ
ผูป้ฏบิตังิานในสงักดัภาครฐัแตกต่างจากภาคเอกชน (ในกรณีนี  
Equal variances assume เนื  องจากค่าการทดสอบความ
แปรปรวนของกลุ่มตวัอย่าง 2 กลุ่มคือค่านัยสําคัญทางสถิติ
มากกว่า .05) และเมื อพิจารณาค่าความแตกต่างของค่าเฉลี ย 
(Mean Difference)  เป็นค่าติดลบ จึงสามารถสรุปได้ว่ า
ผู้ปฏิบ ัติงานในสังกัดภาคเอกชนมีคะแนนบุคลิกภาพทั  ง 2 
องคป์ระกอบนี มากกว่าผูป้ฏบิตังิานในสงักดัภาครฐั 
สมม ติฐา นที   4 .2  หน่วยงานที  กลุ่มพนัก งาน 
Generation Y สงักดัแตกต่างกนั จะมีคุณลกัษณะเฉพาะของ
งานที ตอ้งการแตกต่างกนั 
 
ตารางที  6 การวิเคราะห์ Independent Sample t-test ของคุณ
ลกัษณะเฉพาะของงานทั  ง 5 มติ ิโดยแบ่งตามหน่วยงานที สงักดั 
(เฉพาะดา้นที มคีวามแตกต่างทางนยัสําคญัทางสถติ)ิ 
คณุ 
ลกั 
ษณะ 
เฉพาะ
ของ
งานที 
ต้อง 
การ 
หน่วย 
งาน 
(N) 
Mean 
Levene'
s Test 
for 
Equality 
of 
Varianc
es 
 
t-test for 
Equality of 
Means 
(Equal 
variances 
assumed) 
ความ
สําคญั
ของ
งาน 
ภาครฐั 
(98) 
3.5561 
F = .523 
 
Sig.  
= .470 
t = -3.644 
ภาค 
เอกชน 
(302) 
3.8659 
Sig. (2-tailed) 
= .000 
Mean 
Difference  
= -.30977 
ขอ้มูล
ผลการ
ปฏบิตัิ
งาน 
ภาครฐั 
(98) 
3.6020 
F = .145 
 
Sig. 
 = .703 
t = -3.434 
Sig. (2-tailed) 
= .001 
Mean 
Difference  
= -.29531 
ภาค 
เอกชน 
(302) 
3.8974 
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จากตารางที  6 ยอมรับสมมติฐานที  4.2 เนื องจาก
การวเิคราะห์คุณลกัษณะเฉพาะของงานที ต้องการทั  ง 5 มิติใน
กลุ่มตวัอยา่งที เป็นผูป้ฏิบตัิงานในสงักดัภาครฐัและเอกชนว่ามี
ความแตกต่างกนัทางสถติหิรือไม่ พบว่ากลุ่มตวัอย่างพนักงาน 
Generation Y ผูป้ฏบิตัิงานในสงักดัภาครฐัและเอกชนมีคุณลกัษณะ
เฉพาะของงานที ต้องการแตกต่างกนัตามนัยสําคญัทางสถิติที 
ระดบั .05  อยู ่2 มติ ิไดแ้ก่ มติดิ้านความสําคญัของงาน (Task 
significant) และมิติด้านขอ้มูลผลการปฏิบตัิงาน (Feedback) 
โดยพจิารณาไดจ้ากค่า Sig.(2-tailed) ที น้อยกว่า .05 จึงสรุปได้
ว่าค่าเฉลี ยคุณลกัษณะเฉพาะของงานที ตอ้งการของผูป้ฏบิตังิาน
ในสังกัดภาครฐัแตกต่างจากภาคเอกชน (ในกรณีนี  Equal 
variances assume เนื องจากค่าการทดสอบความแปรปรวน
ของกลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่มคอืค่านัยสําคญัทางสถิติมากกว่า .05) 
และเมื  อพิจารณาค่าความแตกต่างของค่าเฉลี ย (Mean 
Difference) เป็นค่าตดิลบ จึงสามารถสรุปได้ว่าผูป้ฏิบตัิงานใน
สงักดัภาคเอกชนมคีวามตอ้งการคุณลกัษณะเฉพาะของงานทั  ง 
2 มตินิี มากกว่าผูป้ฏบิตังิานในสงักดัภาครฐั 
 สมมติ ฐานที   4 . 3  หน่วยงานที  ก ลุ่มพนักงาน 
Generation Yสงักดัแตกต่างกัน จะมีระดบัของความต้องการ
ประสบความสําเรจ็ที แตกต่างกนั 
 
ตารางที  7 การวิเคราะห์ Independent Sample t-test ของ
ระดบัความตอ้งการประสบความสําเร็จ โดยแบ่งตามหน่วยงาน
ที สงักดั 
ระดบั
ความ
ต้อง 
การประ 
สบ
ความ
สาํเรจ็ 
N Mean 
Levene's 
Test for 
Equality 
of 
Varianc 
es 
 
t-test for 
Equality of 
Means 
(Equal 
variances 
assume) 
ภาครฐั 98 3.3588 
F = 1.52 
 
Sig. 
= .218 
t = -2.774 
ภาค 
เอกชน 
302 3.5236 
Sig. (2-tailed) 
= .006 
Mean 
Difference  
= -.16480 
จากตารางที  7 วิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัความ
ต้องการประสบความสํา เร็จ ระหว่างกลุ่มตัวอย่างที  เ ป็น
ผู้ปฏิบ ัติงานในสังกัดภาครัฐและเอกชน โดยใช้การทดสอบ 
Independent Sample t-test เนื  องจากกลุ่มตัวอย่างสังกัด
ภาครฐัและเอกชนเป็น 2 กลุ่มย่อยที เป็นอิสระต่อกนั พบว่า
ผูป้ฏิบตัิงานในสงักดัภาครัฐและเอกชนมีระดบัความต้องการ
ประสบความสําเรจ็ที แตกต่างกนัตามนัยสําคญัทางสถิติที ระดบั 
.05 โดยพจิารณาได้จากค่านัยสําคญัทางสถิติน้อยกว่า .05 จึง
สรุปได้ว่าค่าเฉลี ยระดบัความต้องการประสบความสําเร็จของ
ผูป้ฏบิตังิานในสงักดัภาครฐัแตกต่างจากภาคเอกชน จึงยอมรบั
สมมตฐิานที  4.3 และเมื อพจิารณาค่าความแตกต่างของค่าเฉลี ย 
(Mean Difference)  เป็นค่าติดลบ จึงสามารถสรุปได้ว่ า
ผูป้ฏิบตัิงานในสงักดัภาคเอกชนมีระดบัความต้องการประสบ
ความสําเรจ็มากกว่าผูป้ฏิบตัิงานในสงักดัภาครฐัใน 3 ประการ
ตามลกัษณะของผูม้ีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ  ตามแนวคิดของ David 
McClelland ได้แก่  ด้านมีพลังความสามารถ ด้านมีความ
รบัผดิชอบต่อตนเอง และด้านต้องการทราบผลในการตดัสินใจ 
ซึ งขอ้มูลเพิ มเตมิสามารถตดิต่อขอไดจ้ากทางผูว้จิยั 
สาเหตุที ทําให้ผู้ปฏิบ ัติงานในสังกัดภาคเอกชนมี
ระดบัความตอ้งการประสบความสําเร็จมากกว่าผูป้ฏิบตัิงานใน
สงักดัภาครฐันั  น มีความเป็นไปได้หลายประการด้วยกัน อาจ
เกิดจากกลุ่มตวัอย่างที เขา้ไปทําการเก็บข้อมูลบางส่วนอยู่ใน
องคก์รเอกชนที มวีฒันธรรมองคก์รที เขม้แขง็ ซึ งเป็นวฒันธรรม
ที มุ่งเน้นผลสมัฤทธิ  ของงาน แต่อย่างไรก็ตาม องค์กรของทาง
ภาครัฐในหลายองค์กรก็มีการกําหนดการมุ่งเน้นผลสมัฤทธิ   
(Achievement Motivation) เป็นสมรรถนะหลักขององค์การ 
(Core competency) แต่ก็ยงัไม่สามารถทําให้กลุ่มตัวอย่าง
พนกังาน Generation Y ผูซ้ึ งปฏบิตังิานในสงักดัภาครฐัมีระดบั
ของความตอ้งการประสบความสําเร็จเพิ มขึ นเทียบเท่ากบักลุ่ม
ตวัอย่างที ปฏิบตัิงานในสงักดัภาคเอกชนได้ อาจเนื  องมาจาก
บุคลกิภาพของผูป้ฏบิตังิานในสงักดัภาครฐัและเอกชนที มีความ
แตกต่างกนัใน 2 องค์ประกอบด้วยกนั ได้แก่ บุคลิกภาพแบบ
เปิดรบั และบุคลกิภาพแบบมจีติสํานึก โดยผูป้ฏบิตังิานในสงักดั
ภาคเอกชนมีคะแนนบุคลิกภาพทั  ง 2 องค์ประกอบนี มากกว่า
ผูป้ฏบิตังิานในสงักดัภาครฐั (ตารางที  5) ซึ งจากการวิเคราะห์
ความสัมพนัธ์ขององค์ประกอบทางด้านบุคลิกภาพของกลุ่ม
ตวัอยา่งพนกังาน Generation Y กบัระดบัความตอ้งการประสบ
ความสําเร็จในภาพรวม พบว่า บุคลิกภาพทั  ง 2 องค์ประกอบ
ดงักล่าวมคีวามสมัพนัธ์เชิงบวกกบัระดบัความต้องการประสบ
ความสําเร็จในระดับหนึ  งจากการวิเคราะห์บุคลิกภาพห้า
องคป์ระกอบทั  งหมด (ตารางที  3) 
สมมติฐานที   5 องค์ประกอบทางด้านบุคลิกภาพห้า
องคป์ระกอบและคุณลกัษณะเฉพาะของงานมีอิทธิพลต่อระดบั
ความตอ้งการประสบความสําเรจ็ในกลุ่มพนกังาน Generation Y 
 
ตารางที  8 ตวัแปรบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบและคุณลกัษณะ
เฉพาะของงานที สามารถนํามาใช้ในการทํานายระดับความ
ตอ้งการประสบความสําเรจ็ได ้
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ตวัแปร  
Adjust
ed 
 
 
Beta 
 
t 
 
Sig. 
ความเป็น
อสิระในการ
ตดัสนิใจใน
งาน 
.351 .350 .195 3.872 .000 
ความ
หลากหลาย
ของทกัษะ 
.438 .435 .200 4.392 .000 
บุคลกิภาพ
แบบมี
จติสํานึก 
.488 .484 .263 5.931 .000 
บุคลกิภาพ
แบบการเหน็
พอ้ง 
.514 .509 
-
.206 
-5.365 .000 
ขอ้มูลผลการ
ปฏบิตังิาน 
 
.534 .528 .152 3.245 .001 
ความชดัเจน
ของงาน 
.542 .535 .124 2.645 .009 
บุคลกิภาพ
แบบ
แสดงออก 
.549 .541 .106 2.467 .014 
ค่าคงที     5.561  
 
จากตารางที  8 ผลการวเิคราะห์ตวัแปรองค์ประกอบ
ทางดา้นบุคลกิภาพหา้องคป์ระกอบและคุณลกัษณะเฉพาะของ
งานว่ามตีวัแปรใดที สามารถทํานายระดบัความต้องการประสบ
ความสําเร็จในกลุ่มพนักงาน Generation Y โดยการวิเคราะห์
ถดถอยพหุแบบมีข ั  นตอน (Stepwise Multiple Regression 
Analysis) สามารถสร้างเป็นสมการในการทํานายระดบัความ
ตอ้งการประสบความสําเรจ็หรอืแรงจูงใจใฝส่มัฤทธิ  ไดด้งันี  
 
ระดบัของความตอ้งการประสบความสําเรจ็ 
= 1.126 + .136 (ความเป็นอสิระในการตดัสนิใจในงาน) + .173 
(ความหลากหลายของทกัษะ) 
+ .302 (บุคลกิภาพแบบมจีติสํานึก) - .290 (บุคลกิภาพแบบ
การเหน็พอ้ง) + .105 (ขอ้มูลผลการปฏบิตังิาน) 
+ .101 (ความชดัเจนของงาน) + .131 (บุคลกิภาพแบบ
แสดงออก)   (1)    
  
จากสมการ (1) สามารถใช้ทํานายระดับความ
ต้องการประสบความสําเร็จได้ ร้อยละ 54.9  โดยใช้ตวัแปร
องค์ประกอบทางด้ านบุคลิกภาพห้าอ งค์ป ระกอบและ
คุณลกัษณะเฉพาะของงานทั  งหมด 7 ตวัแปร ได้แก่ ความเป็น
อิสระในการตัดสินใจในงาน ความหลากหลายของทักษะ 
บุคลกิภาพแบบมจีติสํานึก บุคลกิภาพแบบการเห็นพ้อง ขอ้มูล
ผลการปฏิบัติงาน ความชดัเจนของงาน และบุคลิกภาพแบบ
แสดงออก มีอิทธิพลร่วมกนัในการทํานายระดบัความต้องการ
ประสบความสําเร็จในกลุ่มตัวอย่างพนักงาน Generation Y
ดังนั  น ในการจ ะเส ริมส ร้าง ระดับความต้องการประสบ
ความสําเร็จหรือแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ  ให้เกิดขึ นในกลุ่มพนักงาน 
Generation Y ซึ งเป็นผู้ปฏิบ ัติงานทั  งในหน่วยงานที ส ังกัด
ภาครัฐและเอกชนนั  น ควรพิจารณาปจัจัยต่างๆ ตามผล
กา รศึกษาที  ได้กล่า วม าแล้วข้า งต้นม าประยุกต์ ใ ช้กับ
กระบวนการต่างๆ ขององค์กรด้วย เพื อทําให้บุคคลกลุ่มนี 
สามารถปฏบิตังิานไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ มผีลการปฏบิตังิานที 
ด ีและเป็นเสน้ทางนําไปสู่ความสําเรจ็ขององคก์ารได ้อกีทั  งกลุ่ม
พนักงาน Generation Y ยงัเป็นกลุ่มคนที จะเป็นกําลงัสําคัญ
ต่อไปขององคก์ร และสามารถนําพาองคก์ารไปสู่ความสําเร็จได้
ในอนาคตอกีดว้ย  
 
6. สรปุผลการวิจยัและข้อเสนอแนะ 
 
ตารางที  9 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 
สมมติฐานในการวิจยั ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมตฐิานที  1 
องคป์ระกอบทางดา้น
บุคลกิภาพของกลุ่ม
พนักงาน Generation 
Y ในประเทศไทยมี
ความสมัพนัธ์กบั
คณุลกัษณะเฉพาะของ
งานที ตอ้งการ 
ยอมรบัสมมตฐิาน โดยองคป์ระกอบทางดา้น
บุคลกิภาพ 4 องคป์ระกอบจากบุคลกิภาพ
หา้องคป์ระกอบ ซึ งไดแ้ก่ แบบการแสดงออก
, แบบเปิดรบัประสบการณ์, แบบการเหน็
พอ้ง และแบบการมจีติสาํนึกมคีวามสมัพนัธ์
เชงิบวกอย่างมนัียสาํคญัทางสถติกิบัปจัจยั
ดา้นคณุลกัษณะเฉพาะของงานที ตอ้งการ  
สมมตฐิานที  2 
องคป์ระกอบทางดา้น
บุคลกิภาพของกลุ่ม
พนักงาน Generation 
Y ในประเทศไทยมี
ความสมัพนัธ์กบัระดบั
ความตอ้งการประสบ
ความสาํเรจ็ 
ยอมรบัสมมตฐิาน โดยองคป์ระกอบทางดา้น
บุคลกิภาพ 4 องคป์ระกอบ จากบุคลกิภาพ
หา้องคป์ระกอบ ซึ งไดแ้ก่ แบบความ
หวั  นไหว, การแสดงออก, แบบเปิดรบั
ประสบการณ์ และแบบการมจีติสาํนึก มี
ความสมัพนัธ์อย่างมนัียสาํคญัทางสถติกิบั
ระดบัความตอ้งการประสบความสาํเรจ็ของ
กลุ่มตวัอย่าง  
สมมตฐิานที  3 
คณุลกัษณะเฉพาะของ
งานที กลุ่มพนักงาน 
Generation Y ใน
ประเทศไทยตอ้งการมี
ยอมรบัสมมตฐิาน 
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ความสมัพนัธ์กบัระดบั
ความตอ้งการประสบ
ความสาํเรจ็ 
สมมตฐิานที  4 
หน่วยงานที สงักดั
แตกต่างกนัมรีะดบัของ
ปจัจยัที ตอ้งการศกึษา 
(ไดแ้ก่ บุคลกิภาพ, 
คณุลกัษณะของงานที 
ตอ้งการ และระดบั
ความตอ้งการประสบ
ความสาํเรจ็) แตกต่าง
กนั 
ยอมรบัสมมตฐิาน โดยองคป์ระกอบทางดา้น
บุคลกิภาพทั  ง 5 ในกลุ่มตวัอย่างพนักงาน 
Generation Y ผูป้ฏบิตังิานในสงักดัภาครฐั
และเอกชนมอีงคป์ระกอบทางดา้น
บุคลกิภาพที แตกต่างกนัตามนัยสาํคญัทาง
สถติทิี ระดบั .05 อยู่ 2 องคป์ระกอบดว้ยกนั 
ไดแ้ก่ บุคลกิภาพแบบเปิดรบัประสบการณ์ 
และบุคลกิภาพแบบมจีติสาํนึก โดย
ผูป้ฏบิตังิานในสงักดัภาคเอกชนมคีะแนน
บุคลกิภาพทั  ง 2 องคป์ระกอบนี มากกว่า
ผูป้ฏบิตังิานในสงักดัภาครฐั และมี
คณุลกัษณะเฉพาะของงานที ตอ้งการ
แตกต่างกนัตามนัยสาํคญัทางสถติทิี ระดบั 
.05  อยู่ 2 มติ ิไดแ้ก่ มติดิา้นความสาํคญั
ของงาน และมติดิา้นขอ้มูลผลการปฏบิตังิาน 
โดยผูป้ฏบิตังิานในสงักดัภาคเอกชนมคีวาม
ตอ้งการคณุลกัษณะของงานทั  ง 2 มตินีิ 
มากกว่าผูป้ฏบิตังิานในสงักดัภาครฐัเช่นกนั 
และในประการสดุทา้ยของการศกึษา
เปรยีบเทยีบตวัแปรพบว่าผูป้ฏบิตังิานใน
สงักดัภาคเอกชนมรีะดบัความตอ้งการ
ประสบความสาํเรจ็มากกว่าผูป้ฏบิตังิานใน
สงักดัภาครฐัใน 3 ประการตามลกัษณะของผู ้
มแีรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ  ตามแนวคดิของ David 
McClelland ไดแ้ก่ ดา้นมพีลงัความสามารถ, 
ดา้นมคีวามรบัผดิชอบต่อตนเอง และดา้น
ตอ้งการทราบผลในการตดัสนิใจ  
สมมตฐิานที  5 
องคป์ระกอบทางดา้น
บุคลกิภาพหา้
องคป์ระกอบและ
คณุลกัษณะเฉพาะของ
งานมอีทิธพิลต่อระดบั
ความตอ้งการประสบ
ความสาํเรจ็ในกลุ่ม
พนักงาน Generation 
Y 
ยอมรบัสมมตฐิาน โดยม ี7 ตวัแปรจาก
องคป์ระกอบทางดา้นบุคลกิภาพหา้
องคป์ระกอบและคณุลกัษณะเฉพาะของงาน 
ซึ งไดแ้ก่ ความเป็นอสิระในการตดัสนิใจใน
งาน, ความหลากหลายของทกัษะ, 
บุคลกิภาพแบบมจีติสาํนึก, บุคลกิภาพแบบ
การเหน็พอ้ง, ขอ้มูลผลการปฏบิตังิาน, 
ความชดัเจนของงาน และบุคลกิภาพแบบ
แสดงออก สามารถร่วมกนัทํานายระดบั
ความตอ้งการประสบความสาํเรจ็หรอื
แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ  ได ้
ข้อเสนอแนะสาํหรบัองคก์าร 
1. ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าบุคลิกภาพห้า
องค์ประกอบมีเพียง 4 ด้าน ได้แก่ บุคลิกภาพแบบความ
หวั  นไหว การแสดงออก แบบเปิดรบัประสบการณ์ และแบบการ
มจีติสํานึก ที มคีวามสมัพนัธอ์ยา่งมีนัยสําคญัทางสถิติกบัระดบั
ความตอ้งการประสบความสําเร็จของกลุ่มตวัอย่าง ดงันั  นหาก
ทางองค์การต้องการคัดเลือกบุคลากรในกลุ่มช่วงอายุของ 
Generation Y หรอื 21-29 ปีที มกีารแสดงออกซึ งพฤตกิรรมของ
ผูท้ี มีจูงใจใฝ่สัมฤทธิ  หรือความต้องการประสบความสําเร็จสูง 
เพื อความก้าวหน้าพฒันาขององค์การนั  น อาจใช้แบบทดสอบ
ทางดา้นบุคลกิภาพ (Personality test) เขา้มาเป็นเกณฑ์ในการ
คดัเลอืกดว้ย โดยควรคดัเลอืกที มีคะแนนบุคลิกภาพแบบความ
หวั  นไหวตํ  า และบุคลิกภาพแบบการแสดงออก แบบเปิดรับ
ประสบการณ์ และแบบการมีจิตสํานึกสูง ซึ งบุคคลกลุ่มนี จะมี
ความมั  นคงทางอารมณ์สูง กล้าแสดงออก เปิดรบัต่อสิ งใหม่ๆ 
และมีความรับผิดชอบต่อหน้าที   ซึ  งมีความสัมพันธ์กับ
พฤตกิรรมมุ่งประสบความสําเร็จในการปฏิบตัิงานที จะเกิดขึ น
เมื อบุคคลเหล่านี เขา้ไปปฏบิตังิานและเป็นส่วนหนึ งขององคก์าร 
2. ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า คุณลักษณะ
เฉพาะของงานที มคีวามสมัพนัธ์กบัระดบัความต้องการประสบ
ผลสําเร็จในกลุ่มพนักงาน Generation Y มากที สุดคือ ความ
เป็นอสิระในการตดัสินใจในงาน ดงันั  นหากองค์การต้องการให้
พนักงานกลุ่มนี มีพฤติกรรมที แสดงออกถึงการมุ่ งประสบ
ผลสําเรจ็ เพื อใหผ้ลการปฏิบตัิงานของพนักงานสําเร็จลุล่วงไป
ตามเป้าหมายได้นั  น องค์การควรมีการออกแบบคุณลักษณะ
ของงานที  เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบ ัติงานมีอิสระในการกําหนด
ขั  นตอน เลือกวิธีปฏิบ ัติงาน แก้ไขปญัหาโดยการตดัสินใจได้
ด้วยตนเอง ทํา ให้พนักงานเกิดความรู้สึกรับผิดชอบต่อ
ความสําเรจ็และลม้เหลวของงานที ตนเองทํา  
3. ผลการศึกษาพบว่า  กลุ่มตัวอย่างพนักงาน 
Generation Y ผู้ปฏิบ ัติงานในสังกัดภาครัฐและเอกชนมี
อ งค์ป ระกอบ ทางด้ านบุ ค ลิกภาพที  แ ตก ต่ า งกันอยู่  2 
องคป์ระกอบดว้ยกนั ไดแ้ก่ บุคลกิภาพแบบเปิดรบัประสบการณ์ 
และบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก โดยผู้ปฏิบ ัติงานในสังกัด
ภาคเอกชนมีคะแนนบุคลิกภาพทั  ง 2 องค์ประกอบนี มากกว่า
ผูป้ฏบิตังิานในสงักดัภาครฐั กล่าวคอืในหน่วยงานภาคเอกชนมี
กลุ่มบุคลากรในช่วงอายุระหว่าง 21-29 ปี ที มีความพร้อมที จะ
เรียนรู้และเปิดรบัสิ งใหม่ มีความรบัผดิชอบต่อหน้าที การงาน
และมุ่งม ั  นที จะทํางานใหส้ําเรจ็บรรลุเป้าหมายมากกว่าบุคลากร
ที มีช่วงอายุเดียวกนัในหน่วยงานของภาครฐั ดงันั  นอาจส่งผล
เสียต่อการพัฒนาก้าวหน้าขององค์การภาครัฐได้ เนื  องจาก
บุคลากรในหน่วยงานภาครฐัมคีวามยดึติดในกฎเกณฑ์ อนุรกัษ์
นิยม อยูใ่นกรอบระเบยีบแบบแผน จนเกดิการปิดกั  น ไม่ยอมรบั
สิ งใหม่ซึ งอาจจะดีกว่าสิ งที  เป็นอยู่ในปจัจุบ ันก็เป็นได้ ซึ ง
บุคลิกภาพดงักล่าวของบุคลากรในหน่วยงานของภาครฐันั  น 
อาจเกิดจากการเรียนรู้สภาพแวดล้อมในสถานที ทํางานของ
ตนเอง ที  มีลักษณะของแบบแผนการทํางานที  ตายตัว มี
กฎระเบียบต่างๆ ควบคุมกระบวนการทํางานอย่างเคร่งครัด 
จํากดัการใชค้วามคดิและเน้นความเขา้ใจในเหตุผลในมุมมองที 
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แคบ ดงันั  นหากทางภาครฐัต้องการปรบัเปลี ยนให้บุคลากรใน
หน่วยงานมกีารเปิดกวา้งต่อสิ งแปลกใหม่มากยิ งขึ น จึงควรที จะ
มีการส่งเสริมให้บุคลากรมีความคิดสร้างสรรค์ โดยการเปิด
โอกาสให้สามารถปรบัเปลี ยนกระบวนการทํางานของตนให้มี
ความเหมาะสมกับความสามารถของตนเองได้ มีการใช้
กฎระเบียบเพียงเพื อควบคุมให้ผลการปฏิบตัิงานเป็นไปตาม
เป้าหมายเท่านั  น เข่น ใช้ระบบการวัดผลการปฏิบตัิงานแบบ 
Result Measurement แต่อยา่งไรกต็ามกไ็ม่ควรละทิ งการวดัผล
การปฏบิตังิานแบบ Process measurement เนื องจากงานบาง
ประเภทยงัต้องใช้การวัดผลในรูปแบบกระบวนการในการ
ควบคุมการปฏบิตังิานอยู ่ ซึ งวธิกีารส่งเสรมิความคดิสรา้งสรรค์
ดังกล่าวนอกจากจะช่วยให้บุคลากรในหน่วยงานภาครัฐมี
บุคลกิภาพของการเปิดรบัประสบการณ์ใหม่ๆ เพิ มมากขึ นแล้ว 
ย ังช่ วยส่ง เสริมบุคลิกภาพด้านจิตสํ านึกด้วย เนื  อ งจาก
ผูป้ฏบิตังิานจะเกดิความมุ่งมั  น จรงิจงัทํางานให้บรรลุเป้าหมาย 
โดยจะรับผิดชอบต่อหน้าที งานของตนเอง และมีความสุขุม
รอบคอบในการปฏิบัติงานเพิ มมากขึ น เนื  องจากเป็นแนว
ทางการปฏบิตังิานใหม่ที เกดิขึ นจากการปรบัเปลี ยนใหเ้หมาะสม
กบัลกัษณะของงานและความสามารถของตนเองอกีดว้ย 
4. ผลการศึกษาพบว่าคุณลกัษณะเฉพาะของงานที 
กลุ่มตวัอยา่งพนกังาน Generation Y ที ปฏบิตัิงานสงักดัภาครฐั
และเอกชนตอ้งการมคีวามแตกต่างกนัคอืการไดร้บัขอ้มูลผลการ
ปฏิบัติงาน และมิติด้านความสําคัญของงาน ดังนั  นองค์การ
ภาครัฐและเอกชนจึงควรให้ความสําคัญกับการสร้างคุณ
ลกัษณะเฉพาะของงานในแต่ละมิติในสดัส่วนที แตกต่างกนัไป 
แต่อย่า งไรก็ตามจ ากผลกา รทดสอบสมมติฐานพบว่ า
องค์ประกอบทางด้านบุคลิกภาพ 4 ด้าน ได้แก่  แบบการ
แสดงออก, แบบเปิดรบัประสบการณ์, แบบการเห็นพ้อง และ
แบบการมีจิตสํ า นึก  มีความสัมพันธ์ เ ชิงบ วกกับป จัจัย
คุณลกัษณะเฉพาะของงานทั  ง 5 มิติที กลุ่มตวัอย่างพนักงาน 
Generation Y ต้องการ ดังนั  นในการออกแบบงานภายใน
องค์การให้มีคุณลกัษณะงาน ควรจะมีการคํานึงถึงบุคลิกภาพ
เฉพาะตวัของพนักงานกลุ่มนี ในการออกแบบงานด้วย เพราะ
หากพนกังานไม่ไดม้อีงคป์ระกอบทางดา้นบุคลิกภาพที สูงเพียง
พอที จะตอ้งการคุณลกัษณะงานนี แล้ว การที องค์การออกแบบ
งานให้มีคุณลกัษณะของงานดงัที กล่าวมานั  นก็เปล่าประโยชน์ 
เพราะไม่สามารถทําให้เกิดภาวะทางจิตวิทยาที สําคัญและ
จําเป็นที จะทําใหเ้กดิแรงจูงใจในการทํางานได้ วิธีการแก้ไขเพื อ
ไม่ให้การออกแบบคุณลกัษณะของงานในองค์การเกิดการสูญ
เปล่านั  น ในกรณีที องคก์ารได้จดัให้งานมีคุณลกัษณะเฉพาะทั  ง 
5 แลว้ ทําได้โดยการเพิ มเติมแบบทดสอบทางด้านบุคลิกภาพ
เขา้ไปนอกเหนือจากวธิกีารสอบคดัเลอืกพนักงานเขา้ทํางานใน
องค์การแบบเดิม เพื อจะสามารถคัดเลือกพนักงานที มีความ
ตอ้งการคุณลกัษณะเฉพาะของงานทั  ง 5 มติอิยา่งแทจ้รงิ  
5. จากผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ผูป้ฏิบตัิงาน
ในสงักัดภาคเอกชนมีระดบัความต้องการประสบความสําเร็จ
มากกว่าผูป้ฏบิตัิงานในสงักดัภาครฐั ดงันั  นทางหน่วยงานของ
ภาครฐัจึงควรให้ความสําคญักับการเสริมสร้างความต้องการ
ประสบความสําเร็จให้แก่บุคลากรในองค์การ มากกว่าการ
กําหนดเป็นสมรรถนะขององค์การเพียงอย่างเดียว ซึ งการเพิ ม
ระดับความต้องการประสบความสํ าเร็จในกลุ่มพนักงาน 
Generation Y สามารถทําไดห้ลายวธิกีารดว้ยกนั ดงันี   
5.1 .  การคัดเลือกบุคลากรโดยใช้คะแนนจาก
แบบทดสอบทางดา้นบุคลกิภาพเขา้มาเป็นเกณฑ์ร่วมด้วย โดย
พิจารณาคัดเลือกผู้ที มีคะแนนในส่วนของบุคลิกภาพแบบมี
จติสํานึกและแบบแสดงออกอยู่ในระดบัสูง แต่มีคะแนนในส่วน
ของบุคลกิภาพแบบการเหน็พอ้งตํ า  
5.2. การออกแบบคุณลักษณะเฉพาะของงานโดย
มุ่งเน้นใหผู้ป้ฏบิตัิงานสามารถใช้ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ
และสตปิญัญาที หลากหลาย, มอีสิระในการตดัสินใจในงาน โดย
เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏบิตังิานมอีสิระในการกําหนดขั  นตอน เลือกวิธี
ปฏิบ ัติงาน แก้ไขปญัหาโดยการตัดสินใจได้ด้วยตนเอง, 
ผูป้ฏบิตังิานไดร้บัขอ้มูลเกี ยวกบัผลลพัธห์รอืผลสะท้อนที ชดัเจน
โดยตรงจากงานที ได้ทํา ทั  งด้านปริมาณและคุณภาพของงาน 
และงานมีความชัดเจน โดยผูป้ฏิบ ัติงานสามารถรับผิดชอบ
ตั  งแต่เริ มตน้จนเสรจ็สิ นและเหน็ผลงานที ทําออกมาอยา่งชดัเจน 
นอกจากนี ทางหน่วยงานของภาครฐัควรมีการสร้าง
วฒันธรรมองคก์ารทางดา้นการมุ่งเน้นความสมัฤทธิ  ผลของงาน
ใหแ้ขง็แรง เพื อเป็นตวัช่วยเสรมิให้บุคลากรกลุ่ม Generation Y 
ในหน่วยงานมีระดับของความต้องการประสบความสําเร็จ
ทดัเทยีมกบัหน่วยงานภาคเอกชนต่างๆ ที มีวฒันธรรมทางด้าน
นี อยา่งเขม้แขง็  
 
ข้อเสนอแนะสาํหรบัการศึกษาครั  งต่อไป 
1. ควรขยายขอบเขตการศึกษาบุคลิกภาพของกลุ่ม
พนกังาน Generation Y ไปยงัแนวคดิอื นๆ ที นอกเหนือไปจาก
แนวคดิบุคลกิภาพหา้องคป์ระกอบ (Big Five Personality)  
2. ควรมกีารศกึษาเพิ มเตมิในเรื องของปจัจยัอื นๆ ที มี
ผลต่อระดบัความต้องการประสบความสําเร็จหรือแรงจูงใจใฝ่
สมัฤทธิ  ของกลุ่มพนกังาน Generation Y 
3. คว ร มี ก า ร วัด ระ ดับ คว า ม ต้ อ ง ก า รป ร ะ ส บ
ความสําเร็จหรือแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ  โดยใช้แนวความคิดที 
แตกต่างไปจากแนวคิดลกัษณะผูท้ี มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ  ของ 
David McClelland เพื อให้เกิดการวดัปจัจยัดงักล่าวในแง่มุมที 
หลากหลายยิ งขึ น 
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4. ควรมกีารขยายขอบเขตการศึกษากลุ่มตวัอย่างไป
ยงัหน่วยงานรัฐวิสาหกิจซึ งมีลักษณะระหว่างกลางระหว่าง
หน่วยงานภาครฐัและเอกชน เพื อให้ได้ผลการศึกษาที มีความ
ชัดเจนและสามารถอธิบายเพิ มเติมในหลายประเด็นที  ผู ้
ปฏบิตังิานในหน่วยงานภาครฐัและเอกชนมคีวามแตกต่างกนัได ้
5. การศึกษาในครั  งนี เป็นการศึกษาเฉพาะในกลุ่ม
พนกังาน Generation Y ที เป็นผูป้ฏบิตังิานในหน่วยงานที สงักดั
ภาครฐัและเอกชนเท่านั  น ดงันั  นการนําผลการศึกษาไปใช้ต้องมี
ความระมดัระวงัและใชว้จิารณญาณประกอบ อกีทั  งการคดักรอง
กลุ่มตวัอย่างพนักงาน Generation Y ใช้เกณฑ์ทางด้านอาย ุ
โดยไม่มกีารใชเ้กณฑท์างดา้นพฤตกิรรมในการคดักรอง 
 
7. กิตติกรรมประกาศ 
 การศึกษาครั  งนี สําเร็จลุล่วงไปได้ด้วยความกรุณา 
การใหค้ําปรกึษา และการไดร้บัความร่วมมอืจากผูเ้กี ยวขอ้งที ได้
สละเวลาอนัมคี่า ตลอดจนเป็นกําลงัใจที ดีแก่ผูว้ิจยัเสมอ ผูว้ิจยั
ขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ์สมยศ นาวกีาร, อาจารย ์ดร. 
ปานจกัษ ์เหล่ารตันวรพงษ ์และ อาจารย ์ดร. สมประสงค์ โกศล
บุญ อาจารย์ที ปรึกษา ที กรุณาให้คําปรึกษา แนะนํา แก้ไข
ข้อบกพร่อง และให้กําลังใจอยู่เสมอ และขอขอบพระคุณ 
อาจารย ์ดร.สุธนิี ฤกษข์าํ และ อาจารย ์ดร. กานดา จนัทร์แยม้ 
ที กรุณาสละเวลาช่วยตรวจสอบพิจารณาความตรงตามเนื อหา 
สํ า นวน ภาษา  และคว าม เหม า ะสมข องข้อคํ า ถาม ใ น
แบบสอบถาม อีกทั  งขอขอบพระคุณ ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร. 
กงัวาน ยอดวศิษิฎศ์กัดิ   สําหรบัคําแนะนําที ดีและขอ้มูลอนัเป็น
ประโยชน์แก่การทําการศกึษาในครั  งนี   
 ขอขอบพระคุณทุกท่านที มีส่วนในการช่วยเหลือให้
ความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลในหน่วยงาน และ
ขอบพระคุณกลุ่มตวัอยา่งทุกท่านที ให้ความร่วมมือในการตอบ
แบบสอบถามเป็นอย่างดี สุดท้ายนี ขอขอบพระคุณครอบครัว
และเพื อนฝงูที คอยเป็นกําลงัใจที ดเีสมอมา  
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